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Arastirmada yiyecek igecek isletmeleri ¢aliganlarinin ddiillendirme uygulamalarindan duyduklart
tatmin diizeylerinin is memnuniyeti iizerindeki etkisinin ve bu etkiyi yaratmada psikolojik
odiillendirmenin aracilik roliiniin irdelenmesi amaglanmistir. Bu amagla Trakya bolgesinde faaliyet
gosteren yiyecek igecek isletmelerinde ve otellerin yiyecek igecek departmanlarinda galisan 365 kisiye
kolayda 6rnekleme yontemi ile ulasilmustir. Anket yontemiyle toplanan veriler iizerinde tanimlayici
istatistikler hesaplanarak, dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi gergeklestirilmistir.
Arastirmada i3 memnuniyeti ilizerinde dogrudan anlamli etkisi olan tek 6diillendirme boyutunun
psikolojik odiillendirme oldugu; finansal ve maddi ddiillerinse is tatmini lizerindeki etkisinde yine
psikolojik ddiillendirmenin tam aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna ulasilmustir. Yiyecek icecek
isletmelerinde ig tatmini yaratmada etkin bir 6diillendirme sisteminin kurulmasinda psikolojik
odiillendirme uygulamalari etkin bir sekilde kullanilmali ve yoneticilerin inisiyatifine ve tesadiiflere
birakilmadan yonetilmesi gereken bir ddiillendirme sistemi parcast olarak ele alinmasi 6nerilmektedir.
Takdir, taninma, &vgi, yetki devretme, giiclendirme gibi psikolojik 6diillendirme unsurlarin
kurumsallasan bir yapi igerisinde sistematik olarak c¢aliganlara sunulmasi mevcut 6diil sistemlerinin
etkinligini arttirmada ve arzu edilen sonuglara ulagsmada daha etkili olacagi 6ngériilmektedir.

Abstract
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* Sorumlu Yazar.

The aim of this study was to investigate the effect of rewarding systems on job satisfaction levels of
employees working in food and beverage establishments on job satisfaction, and the mediating role
of psychological rewards in creating this effect. For this purpose, 365 people working in food and
beverage establishments and food and beverage departments of hotels in Thrace region were selected
via convenience sampling method. descriptive statistics were calculated, and confirmatory factor
analysis and structural equation modeling were performed, on the data collected via field surveys.
The only rewarding dimension which had a direct effect on job satisfaction was psychological
rewarding; in addition, it was concluded that psychological rewards had a full mediating role on the
effect of financial and material rewards on job satisfaction. Therefore, psychological rewarding
practices should be used effectively, and it should be handled as an essential part of a rewarding
system that should be managed without being left to the managers' initiative and coincidences. It is
envisaged that when psychological rewarding elements such as appreciation, recognition, praise,
delegation, empowerment etc. systematically delivered to employees in an institutionalized structure,
managers can increase the effectiveness of existing reward systems and achieved desired outcomes
more effectively by creating job satisfaction.

E-posta: onurcakyr@gmail.com (O. Cakir)

Makale Kiinyesi: Cakir, O. & Aybas, A. (2019). Yiyecek icecek Sektorii Cahisanlarinin Algiladiklar: Odiil Tatmininin s Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi:
Psikolojik Odiillendirmenin Aracilik Rolii. Journal of Tourism and Gastronomy Studies, 7 (1), 71-84.

DOI: 10.21325/jotags.2019.354

71


http://orcid.org/0000-0001-8360-0324
http://orcid.org/0000-0003-2160-8560

Journal of Tourism and Gastronomy Studies 7/1 (2019), 71-84
GIRIS

Yogun bir rekabet altinda faaliyet gosteren yiyecek icecek isletmelerinde rekabet avantaji saglayan temel unsur
nitelikli insan kaynagidir. Bu nedenle yiyecek igecek isletmelerinin hayatta kalmalar1 ve rekabette istiinliik
saglamalarinin en temel yolu nitelikli aggilara, servis elemanlarma ve ¢alisanlara sahip olmaktan gecmektedir. Ancak
nitelikli ¢alisanlarin bulunmasi, isletmeye g¢ekilmesi, yetistirilerek isletmede devamliliklarinin saglanmasi oldukca
zordur. Bu kisilerin isletmeye ¢ekilmesi ve elde tutulmasinda en 6nemli unsurlardan biri édiillendirme sistemleridir.
Basar ile basarisizligi, yiiksek ile diisiik performansi ayirt eden ve uygun sekilde ddiillendiren isletmeler ancak
calisanlarda is memnuniyeti yaratip onlar1 elde tutabilirler. Bu nedenle alanyazinda ¢alisanlarin 6diillendirilmesinin,
isletmelerin insan kaynaklari yonetimi stratejilerinin en temel bilesenlerinden biri oldugu ifade edilmektedir
(Dulebohn & Werling, 2007). Arastirmalarda tatmin edici bir 6diillendirme sisteminin ¢alisanlarda arzu edilen tutum,
tavir ve davramslarin gelistirilmesinde oldukca etkili oldugunu gdstermektedir. Odiillendirme uygulamalari ile
calisanlarin is motivasyonlarim arttirmada (Bulut & Cavus, 2015), is tatminini yiikseltmede (Dursun, Dursun
Caligskan & Bas, 2017) ve calisanlarin en yiiksek performansi sergileyip verimliliklerinin arttirilmasinda basari
saglandigl (Altindag & Akgiin, 2015) tespit edilmistir.

Is memnuniyetinin érgiit genelinde verimlilik ve performans artis1 sagladigi (Bayrak Kok, 2006), calisanlarmn
arttirma ve iste kalma niyetlerini gelistirmede etkili oldugu (Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016) ve
calisanlarmn igsel gilidiilenmelerini arttirdigi (Carrol & Tosi, 1977°den aktaran Bayrak Kok, 2006) o6nceki
arastirmalarda tespit edilmistir. Is memnuniyetinin saglanmadig1 durumlarda ise ¢alisanlarin kendilerini is yasaminin
bir parcasi olarak gormeme, islerine yabancilagsma, devamsizliklarda ve isgdéren devir hizinda artiglara yol agtigi
gorlilmektedir. Baska bir arastirmada ise is tatminin diistiigii orgiitlerde calisan sorunlarinda onemli artiglar
gozlendigi, sikayet ve disiplin cezalarinin arttigr ve isgiicii devir izinin %70 yiikseldigi tespit edilmistir (Kahn,
1973). Tiim bu tespitler isletmeler agisindan iy memnuniyeti yaratmanin ne kadar énemli oldugunun gdstergesidir.
Isletmelerde ise is tatmini yaratmada odaklanilmasi gereken noktanin galisanlarin emeginin uygun sekilde
odiillendirilmesi ve karsiligini bulmasi oldugu ifade edilmektedir (Pan, 2015). Bu nedenle isletmelerde kurulacak
0diil sistemlerinin de optimum diizeyde is tatmini yaratacak sekilde olusturulmasi arzu edilen bir durumdur. Birgok
arastirmada tatmin saglamayan odiillendirme uygulamalarinin bulundugu isletmelerde calisanlarin ig tatminlerinin
diistiigii ve isten ayrilma niyetlerinin arttig1 gézlenmistir (Curral, Towler, Judge, & Kohn, 2005; Williams, McDaniel
& Nyguen, 2006).

Odell (2005) arastirmasinda psikolojik odiillendirmenin finansal ddiillendirmeden daha etkili oldugu sonucuna
ulagmistir. Finansal olmayan odiillendirmenin o6rgilit degerleri ve kiiltiirlinii giiclendirme, takim c¢aligmasini
gelistirme, miisteri tatminini arttirmada ve olumlu ¢alisan davraniglarini motive etmede finansal ve maddi nitelik
tasiyan ddiillendirmeden daha basarili sonuclar dogurdugu sonucuna ulasilmistir (De Gieter, De Cooman, Pepermans
& Jegers, 2010). Odiillendirme uygulamalarinin temel 6nermesi odiillerin calisanlarin davrams ve tavirlarini
yonlendirmede etkili oldugu varsayimi olmakla birlikte bu iligki yalnizca dogrudan iliskilerle agiklanmasi miimkiin

degildir. Ornegin beklenti kuramima gére ddiillerin motive edici nitelik kazanmasi ¢alisanlarmn bu ddiillere atfettigi
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deger ve duyduklar tatmin diizeyine baghdir (Vroom, 1964). Bu nedenle ¢alismada yiyecek icecek isletmeleri arzu
ettikleri 6diil tiirlerinden ¢ok isletmelerinde uygulanan ddiillendirme uygulamalarindan duyduklar: tatmin diizeyleri
degerlendirilmis ve psikolojik ddiillendirmeden duyduklari tatmin diizeylerinin diger 6diillendirme uygulamalarinin

etkinligini arttirmadaki aracilik rolil tizerine odaklanilmistir.
KAVRAMSAL CERCEVE

Odiil, is gérenin iistiin basar1 ve sagladig1 basarilarin karsilig1 olarak maddi ve maddi olmayan faydali durumlari
ifade etmektedir (Atay & Acar, 2008). Baska bir ifade ile 6diil, kiginin tizerine diisen gérev ve sorumlulugu yerine
getirmesi, kendisinden istenen hizmeti karsilamasi ve bunun sonucunda kiginin bu durumdan elde edecegi kazanimlar

olarak ifade edilmektedir (Pitts, 1995).

Odiiliin tanim1 ve kapsami konusunda literatiirde farkli fikir ve diisiinceler bulunmaktadir. Baz1 yazarlara gére
Odiiliin temelini maddi kazanimlar olusturmaktadir. Bazi tamimlamalara gore ise kisilerin yapmus olduklari is ve is
tanimi diginda isi ile ilgili gostermis oldugu fazladan ¢aba ve performans icin elde edilen maddi ve maddi olmayan
kazamimlardir (Ornek, 2009). Maddi ddiiller bazen iicret artis1, prim ve kimi zaman da ikramiye gibi ddiiller olabilir.
Maddi olmayan &diillerde genellikle galisan kisiyi taktir etme, tesekkiir ve yetki verme gibi manevi ddiiller olarak
orneklendirilebilir. Maddi olan &diillerin etkisi maddi olmayanlara nazaran daha uzun siireli etki giiciine sahiptir.
Maddi odiiller genellikle ekonomik sikint1 ¢eken c¢alisanlar tarafindan tercih edilir. Maddi olmayan odiiller ise

basarmin somut bir degerini tasidigindan dolayi1 ¢alisanlar i¢in gurur verici bir durumdur (Yenipinar, 2005).

Maddi veya maddi olmayan &diillendirmenin ¢alisanlarda psikolojik etkileri bulunur. Odiillendirilen kisi yapmus
oldugu isten daha fazla zevk duyar ve kendisini orgiitsel boyutta daha 6nemli bir statiide goriir. Basar1 karsisinda
alman her 6diil isgdreni harekete gecirir; isgdren devamli daha iyi is ¢ikarmak, daha ¢ok 6diil sahibi olmak ister.
Odiillendirilen isgéren kendini drgiitiin bir pargasi hissederek, daha ¢ok emek harcar; verimliligi artar. Bu sebeple
hem bireysel doyum saglanmis olur hem de 6rgiitiin amaglarma daha hizli ulasilir. (Barutgugil, 2004). Odiil en énemli
motivasyon kaynaklarmdan biridir. Odiillendirme kisinin davranislarinda giidiileyici ve kisiyi istekli hale getirici etki

yapar. Bu durumdan dolay1 kisi isini sever, kendini isine verir ve kisinin igteki basarisinda artig goriiliir (Silah, 2001).

Caligmada ddiillendirmede kullanilan araglar ti¢ kategori altinda toplanmistir. Bunlar finansal, maddi ve psikolojik
odiillerdir. Finansal ve maddi nitelikteki Odiillerin ¢alisanlarina cekici gelmesinin temel nedeni, bu odiillerin
cahisanlarin ekonomik beklentilerini karsilayabilme potansiyelinin olmasidir. insan ne kadar fazla para sahibi olur
ise o derecede istek ve ihtiyaclarmi karsilayacagini disiiniir (Eren, 2008, 506). Ancak yalnizca tek bir 6diil tiiriine
odaklanarak odiillendirme sistemlerinden optimum fayda elde edilmesi beklenemez. Bu nedenle alanyazinda
odiillendirme sisteminin kurgulanmasina Toplam Odiil Yoénetimi (Total Reward Management) yaklagiminin
benimsenilmesi Onerilmektedir (Heneman, 2007). Toplam o6diil yonetimi sistemi calisanlarin performanslari
karsiliginda 6diil olarak algilayabilecekleri her tiirlii degerli ¢iktiy1 degerlendiren bir édiillendirme yaklasimidir. Bu
yaklagima gore finansal Odiillerin saglanmasi 6énemli olmakla birlikte bu odiillendirmenin diger 6diil tiirleriyle
desteklenerek verilmesi gerekir. Bu kapsamda isletmelerin odiillendirme uygulamalarmda kullanabilecekleri 6diil

tirleri ti¢ ana sinif altinda toplanmaktadir. Bunlardan ilki licret artigi, ikramiye, zam, kardan pay dagitma gibi finansal
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nitelikli 6diillerdir. Caliganlar bu odiillerin aracilik degeri ile motive olurlar. Baska bir deyisle ¢alisanlar alacaklari
her finansal 6diiliin kendilerini arzu ettikleri diger iirlin ve hizmetleri almalarini kolaylastiracagini diisiindiikleri i¢in
finansal &diiller motive edici nitelik kazanmaktadir. Ikinci 6diil tiirii maddi édiiller olarak smiflandiriimaktadir. Bu
sekilde yapilan oOdiillendirme uygulamalarinda c¢alisana dogrudan likit olarak tanimlanabilen finansal bir &diil
verilmemekle birlikte parasal karsilig1 olan emeklilik fonu yatirimlari, ulasim bileti verme, tatil armagan etme, 6zel

saglik sigortasi yaptirma gibi ekstra faydalar sunulmasi s6z konusudur (Heneman, 2007).

Son 6diil tiirii ise psikolojik odiiller olarak adlandirilmaktadir. Bu tarz 6diiller ise maddi ve finansal bir niteligi
bulunmayan, orgiite ekstra bir maliyet unsuru olarak yansimayan takdir edilme, onurlandirma, taninma gibi
uygulamalar1 kapsamaktadir. Bu tarz odiiller finansal veya maddi bir degere sahip olmamakla birlikte sembolik bir
degere sahip olan ve insanlarin basarma ve taninma ihtiyaglarma hitap eden niteliktedir. Ozellikle finansal
kaynaklarin kisith oldugu, rekabetin yogunlastigi ve nitelikli eleman kisithiligi sorunlart goéz Oniinde
bulunduruldugunda finansal 6diillerin her gegen giin daha az tercih edildigi ve psikolojik ddiillendirmelere daha fazla
odaklanildig1 goriilmektedir (Heneman, 2007). Her ne kadar psikolojik ddiillendirmeler isletmeye ekstra bir maliyet
unsuru olarak yansimasa da yoneticilerin kigileraras iliskilerini gelistirmeye yonelik zaman ve ¢aba sarf etmesini
gerekli kilar. Uygun zaman ve g¢aba ayrilmadan ve kotii kisileraras: iligkilerin oldugu ortamlarda psikolojik

odiillendirmenin olumlu sonuglar dogurmasi beklenemez (De Gieter ve ark., 2008).

Odiillendirme uygulamalarinin incelendigi arastirmalarda daha ¢ok finansal ve maddi &diillerin ele alindig1 ve
ozellikle psikolojik odiillendirme uygulamalar1 gibi finansal olmayan 6diillendirmenin sagladigi katma degerin
arastirildigi arastirmalarm sayisinin ise oldukea kisith oldugu goriilmektedir (Hofmans ve ark., 2013). Bu noktadan
hareketle calismada yiyecek igecek sektoriinde uygulanan finansal, maddi ve psikolojik ddiillendirmelerin diizeyi,

psikolojik ddiillendirmenin aracilik rolii ve is memnuniyeti yaratmadaki etkinliginin incelenmesi amaglanmustir.
YONTEM

Arastirmada nicel arastirma yontemi temel alinmis ve veri toplama teknigi olarak anket teknigi tercih edilmistir.
Cografi yakinlig1 ve arastirmacilarin yiiz yiize goriisme ve anket uygulamasi i¢in daha kolay ulasilabilecegi bir bolge
olmasindan dolay1 aragtirma sahasi olarak Trakya bolgesi tercih edilmistir. Ocak- Haziran 2018 tarihleri arasinda
kolayda 6rnekleme yontemiyle 39°u {i¢ yildiz ve {izeri turizm isletme belgeli sekiz otel isletmesinin yiyecek-igecek
birimlerinde, 326’s1 ise belediye ve turizm isletme belgeli yiyecek igecek isletmelerinde istihdam edilen toplam 365
calisana ulasilmistir. Caliganlarin 6diillendirme uygulamalarindan duyduklart memnuniyetin 6l¢iilmesi amaciyla De
Gieter & Hofmans (2015) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden olusan dlgekten yararlanilmistir. Is memnuniyetinin
Ol¢iilmesinde ise Brown ve Peterson (1994) tarafindan gelistirilen ve gecerliligi ve giivenilirligi yakin zamanda test
edilmis olan Bagc1 ve Demir, 2017 tarafindan test edilmis olan bes maddelik 6l¢gekten faydalanilmistir. Elde edilen
veriler lizerinde tanimlayic istatistiklerin hesaplanmasi, kullanilan 6l¢eklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin test
edilebilmesi i¢cin Dogrulayic1 Faktér Analizi (DFA) ve arastirmada belirlenen hipotezlerin test edilebilmesi igin
yapisal esitlik modellemesi (YEM) islemleri gerceklestirilmistir. YEM’deki dolayli etkilerin anlamliliginin ve giiven

araliginin test edilmesinde Bayes modeli kullanilmigtir. YEM ile ddiillendirme uygulamalarinin i memnuniyeti

74



Journal of Tourism and Gastronomy Studies 7/1 (2019), 71-84

tizerindeki dogrudan etkilerinin test edilmesi i¢in ilk {i¢ hipotez ve psikolojik ddiillendirmenin iistlendigi aracilik

etkilerinin test edilmesi amaciyla ise dordiincii ve besinci hipotezler olusturulmustur:

Hi: Yiyecek-icecek calisanlarmmin finansal édiillendirmeden duyduklar: tatmin diizeylerinin, ¢alisanlarin ig

memnuniyetleri tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi vardir.

H: Yiyecek-icecek calisanlarvmn maddi odiillendirmeden duyduklar: tatmin diizeylerinin, c¢alisanlarin is

memnuniyetleri tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi vardir.

Hs: Yiyecek-icecek ¢alisanlarmmin psikolojik odiillendirmeden duyduklar: tatmin diizeylerinin, is memnuniyetleri

tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi vardir.

Ha: Yiyecek-icecek calisanlarimn psikolojik odiillendirmeden duyduklar: tatmin diizeyleri, finansal odiillerden

duyulan tatmin ile i memnuniyeti arasindaki iligkide aracilik etkisine sahiptir.

Hs: Yiyecek-icecek calisanlarimin psikolojik ddiillendirmeden duyduklar: tatmin diizeyleri, maddi odiillerden

duyulan tatmin ile is memnuniyeti arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.
BULGULAR

Arastirmaya katilan yiyecek icecek calisanlarmin demografik 6zellikleri incelendiginde katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun erkek (%64,4), bekar (%54), servis elemani (%50), lise ve 2 yillik 6nlisans programi mezunu (%55,9)
oldugu goriilmektedir. Katilimeilar bilyiik oranda restoran, kafeterya ve pastanelerde istihdam edilirken (%76,1),
kalan calisanlar ise otel isletmelerinin yiyecek i¢ecek departmanlarinda calisan personelden olusmaktadir.
Katilimeilarin yaslar: 17 ile 56 arasinda degisirken yas ortalamalar1 28,55°tir. Aylik gelirlerinin ise 800 TL ile 7800

TL arasinda degistigi ve ortalama aylik gelirlerinin 2058,38 TL oldugu goriilmektedir. Sektor deneyimleri 1 ile 35
y1l arasinda ve ortalamasi 3,41 yildir (Tablo 1).

Tablo 1- Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

N %

Kadin 130 %35,6
Cinsiyet Erkek 235 %64,4
Toplam 365 %100,0
Bekar 197 %54,0
Medeni Durum Evli 168 %46,0
Toplam 365 %100,0

isletme sahibi 14 %3,8

Y onetici 31 %38,5
Servis elemam 182 %049,9
Pozisyon Mutfak elemam 69 %18,9
Diger 68 %18,6
Toplam 364 %99,7

Kayip Veri 1 %,3
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Tablo 1- Katihmeilarin Demografik Ozellikleri (Devami)

Tlkokul 81 %22,2
Ortaokul/ilkogretim 62 %17
Lise 138 %37,8
Egitim Onlisans 66 %18,1
Lisans 16 %4,4
Lisansiistii 2 %0,5
Toplam 365 %100
Restoran 125 %34,2
Kafeterya 96 %26,3
Caligilan Isletme Tiirii Otel isletmeleri Mutfak ve Servis Boliimii 39 %10,7
Pastane 57 %15,6
Diger (Bar, Disko, Kuliip vb.) 48 %13,2
Toplam 365 % 100
Mininum Maksimum Ortalama
Yas 17 56 28,55
Gelir 800 7800 2058,38
Deneyim 1 35 3,41

Arastirmada kullanilan 6dillendirme ve is tatmini 6l¢eklerinin gegerliliklerinin ve yap1 gilivenilirliklerinin test

edilmesi amactyla veri seti tizerinde dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Standardize edilmis faktor

yiikleri incelendiginde is tatmini 6lgeginde yer alan “igimi ilging buluyorum” ifadesinin faktor yiikiiniin 0,346 oldugu

tespit edilmis ve diisiik faktor yiikiine sahip olan bu ifade ¢ikartilarak DFA yeniden gergeklestirilmistir. Ifade

cikartildiktan sonra gergeklestirilen DFA analizi sonucunda kullanilan o6l¢eklerin ki-kare degerleri, serbestlik

dereceleri ve uyum indeksleri Tabachnik & Fidell (2007) ve Hair, Black, Babin, & Anderson (2010) tarafindan

belirtilen kriterlere gore kiyaslanmigtir. DFA sonuglari irdelendiginde kalan Glgek ifadelerinin faktor yiiklerinin

0.50°den biiyiik oldugu, olgeklerin ilgili yapilarda ortaya ¢ikan varyansin %50°sinden fazlasimn agiklandigl ve

Olgeklerin yap1 giivenilirliklerinin oldukea yiiksek (>0,80) oldugu goriilmektedir. GFI, NFI, TLI ve CFI gibi uyum

indekslerinin 0,90’dan biiyiilk, RMSEA degerinin 0,08’den ve ki kare/serbestlik derecesinin 5’ten kiigiik oldugu da

g0z oOniine alindiginda arastirmada kullanilan 6lgeklerin ilgili yapilar1 6lgmede gegerli ve giivenilir 6lgekler oldugu

tespit edilmistir (Tablo 2).

Tablo 2- Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

= -
[<] qa - 280
s£E & FE
c =~ < Z = S
T g = > g5
c Q > <
© = h~ ol Q =
= Q
N = &)
Yapi ifade/Alt boyut
Yapgvglm is _kafslhgmfla_ aldigim net ticretten (sigorta, gelir vergisi 0,846 18,681
ve diger kesintiler haricinde)
Einansal Elde ettigim aylik maasimdan (fazla mesai, ek iicret disinda kalan) 0,823 19,651 0,904 0,702
Odiillendirme  "Fazla mesai, ek 6demeler ile birlikte elde ettigim genel ticret ’ ’
. 0,851 19,002
diizeyinden
Genel olarak aldigim iicret diizeyinden 0,831 *Sabit
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Tablo 2- Dogrulayici1 Faktor Analizi Bulgular: (Devami)

Amirim yaptigim islerin dogrulugunu onaylamasindan 0,782 13,862
_ N Amirim bana olan giiven diizeyinden 0,708 16,703
Psikolojik Amirimden yaptigim ise iliskin aldigim dvgiilerden 0,831 15,852 (885 0.608
odiillendirme — - —— ’ ’
Amirimin bana tesekkiir etme diizeyinden 0,794 15,458
Isimi yaparken amirimin beni cesaretlendirmesi tesvik etmesinden 0,777 *Sabit
Is yerinde saglanan maas dis1 sosyal yardimlardan (yol yardimu, 0,811 14.152
. yemek fisi, kres destegi, emeklilik fonu vb). '
e ,Madd_' Saglanan sosyal yardimlarin degerinden, 0,802 13.856 0.835 0.629
Odiillendirme — : ' ; )
Elde ettigim sosyal yardimlarin sayisindan (yol yardimi, yemek fisi, 0,765 *Sabit
kres destegi, emeklilik fonu vb).
Genel olarak isimden memnunum 0,764 *Sabit
. [simi ilging buluyorum 0,755 12,575
Is tatmini - g. Y - 0,813 0,522
Bu igyerinde zaman gegirmekten memnunum. 0,765 11,805
Bu igyerinde calismayi arkadaslarima tavsiye ediyorum 0,655 11,113

* x?=333,850 (df=97); p<.000; X?/df=3,442; GFI=.910; NFI=.908; TLI=.922; CFI1=.939; RMSEA=.072.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi test edildikten sonra farkli 6diil tiirlerinin is

memnuniyeti saglamadaki etkinligini degerlendirmek tizere yapisal esitlik modellemesi gergeklestirilmistir. Yapisal

esitlik modellemesinde veri setinin gdzlem 6n yargisindan kurtarilmasi amaciyla dnyilikleme (bootstrapping) yontemi

ile drneklem biiyiikliigii 5000°e genisletilmistir (Sekil 1). Psikolojik ddiillendirme tatmininin finansal odiillendirme

ve i memnuniyeti arasindaki iliskiye dolayli etkisinin 0,245 diizeyinde oldugu, 5000’¢ genisletilmis drneklem igin

%095 giliven araliginda dolayli etkinin 0,158-0,366 arasinda anlamliligini korudugu goériilmektedir. Benzer sekilde

maddi odiillendirmelerin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde psikolojik 6diillendirmenin aracilik etkisinin anlamli

oldugu tespit edilmistir (p= 0,003, Giiven Araligi=0,018-0,121, Katsay1=0,063).
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Sekil 1: Yapisal Model

* x2=333,850 (df=97); p<.000; X%df=3,442; GFI=.907; NFI=.902; TLI=.911; CFI=.928; RMSEA=.082.

** Veri setinin gdzlem 6nyargisindan kurtulmast i¢in 6nyiikleme (bootstrapping) yontemi ve %95 giiven araliginda 6rneklem sayis1 5000’

genigletilmistir.

77




Journal of Tourism and Gastronomy Studies 7/1 (2019), 71-84

Tablo 3- Hipotezler

Hipotez B t Degeri Kabul/Ret

Hi: Yiyecek-igecek ¢alisanlarimin finansal 6diillendirmeden 0,04 | 0,528** Reddedildi
duyduklari tatmin diizeylerinin, ¢alisanlarin i memnuniyetleri
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Yiyecek-igecek galisanlarinin psikolojik édiillendirmeden 0,42 | 5,391* Kabul edildi
duyduklari tatmin diizeylerinin, ¢alisanlarin i memnuniyetleri
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Yiyecek-igecek ¢alisanlarmin maddi 6diillendirmeden 0,07 | 1,199** Reddedildi
duyduklar tatmin diizeylerinin, i memnuniyetleri {izerinde
pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Yiyecek-igecek galisanlarinin psikolojik édiillendirmeden 0,58 | 10,097* Kabul Edildi

duyduklari tatmin diizeyleri, finansal édiillerden duyulan tatmin

ile is memnuniyeti arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir. (p=0.000) (Giiven Arahgi=0,158-
0,366)*** (Dolayl Etki Katsayisi
= 0,245)***

Hs: Yiyecek-igecek galiganlarinin psikolojik 6diillendirmeden 0,15 | 2,849* Kabul Edildi

duyduklar tatmin diizeyleri, maddi &diillerden duyulan tatmin ile

is memnuniyeti arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir. (p=0,003)(Gtiven Araligi=0,018-

0,121)*** (Dolayh Etki
Katsayis1=0,063)***

* p<0,05; ** p>0,05; *** Bootstrapping yontemi ile 6rneklem 5000’e genisletilmistir.

Genel olarak degerlendirildiginde arastirma modelinin miikkemmel uyum degerlerine sahip oldugu gériilmektedir.
Modelde dikkat ¢eken en dnemli nokta yiyecek igecek isletmeleri ¢alisanlarinin islerinden duyduklari memnuniyet
diizeyini etkilemede dogrudan etkisi olan tek 6diillendirme boyutunun psikolojik ddiiller olmasidir. Dogrudan iicrete
yansiyan finansal odiiller ile mali degeri olan ancak calisanin eline nakit olarak gegmeyen diger maddi ddiillerin ise
yiyecek icecek isletmelerinde calisan personelin is memnuniyeti diizeyleri lizerinde dogrudan anlamli bir etkisinin
olmadig tespit edilmistir. Buna karsin calisanlarin elde ettikleri maddi ve finansal odiillerin ¢alisanlar tarafindan
takdir edildiklerinin bir gostergesi olarak algilandigi ve calisanlarda psikolojik olarak odiillendirildikleri hissi
yarattigr goriilmektedir. Bu durum psikolojik odiillendirmenin finansal ve maddi odiillerin c¢alisanlarin is
memnuniyetleri lizerindeki etkisine aracilik ettigini gostermektedir. Baska bir ifade ile bir isletmede tatmin
saglayacak diizeyde psikolojik odiillendirme yapilmadiginda diger odiillerin is tatmini arttirict bir etkisi
olmamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin islerinden daha fazla memnun olmalarinin saglanmasi, islerine yonelik olumlu
tutum ve davranislar sergilemeleri i¢in finansal ve maddi ddiillendirmelerin mutlaka psikolojik odiillendirmelerle

desteklenmesi gereklidir.
SONUC VE ONERILER

Finansal, maddi ve psikolojik ddiillerin is memnuniyeti saglamadaki etkinliginin degerlendirildigi arastirmada, is
memnuniyeti {izerinde dogrudan anlaml etkisi olan tek ddiillendirme boyutunun psikolojik ddiillendirme oldugu;

finansal ve maddi odiillerin ise is tatmini lizerindeki etkisinde yine psikolojik ddiillendirmenin tam aracilik etkisine
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sahip oldugu sonucuna ulasilmigtir. Maddi ve finansal nitelikteki ddiillerin psikolojik ddiillendirmeyi olumlu bigimde
arttirdigi tespit edilmistir. Bu durum ¢aliganlarin maddi ve finansal olarak 6diillendirilmelerini kismen takdir gérme,
cesaretlendirme ve taninma duygulariyla iliskilendirdiklerini gostermektedir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin maddi ve
finansal olarak o6diillendirildiklerinde psikolojik olarak bir tatmin duygusu da yasadigi sdylenebilir. Bu sonu¢ De
Gieter ve ark. (2010)’1mn iicret gibi parasal nitelikteki ddiillerden duyulan tatminin is memnuniyeti iizerinde anlamli
bir etkisinin olmadigi, psikolojik odiillendirmelerin ise dogrudan ve anlamli bir etkisinin oldugunu tespit ettikleri
caligmanin sonuglartyla paralellik gostermektedir. Williams ve ark. (2006) da ficret gibi finansal nitelikteki
odiillerden duyulan tatminin, iste kalma niyeti {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigini ifade etmektedir. McMullan
(2010) da arastirmasinda taninma, gelisme, yiikselme ve inisiyatif kullanma gibi soyut nitelikteki 6diillerinde maddi

ve finansal ddiillerden daha 6nemli algilandigini ifade etmektedir.

Isletmelerin &diillendirme sistemlerini genellikle maddi ve finansal diiller temelinde kurguladigi ve akademik
caligmalarda da bu 6diil tiirleri iizerinde daha fazla yogunlasildigi diistiniildiigiinde psikolojik ddiillendirme konusuna
yeterince nemin gosterilmedigini ifade etmek yanlis olmayacaktir. Isletme igin ekstra maliyet yaratmasi ve
isletmelerin temel amaci olan karliligi dogrudan etkiledigi ig¢in finansal ve maddi o&diillendirmeler {izerine
odaklanilmasi anlagilabilir bir durumdur. Ancak psikolojik ddiillendirme her iki 6diil tiiriiniin etkinligini belirleme
kapasitesinin bulundugu ve is memnuniyetini dogrudan etkiler nitelikte oldugu g6z 6niine alindiginda psikolojik
Odillere odillendirme sistemlerinde daha fazla 6nem verilmesi ¢ok Onemlidir. Nitekim arastirmada caba ve
performansinin takdir edilmedigini diisiinen, hak ettigi 6vgiileri alamayan yiyecek igecek sektorii ¢alisanlarmin
aldiklar1 finansal ve maddi 6diillerin motive edici olma ozelligini kaybettigi tespit edilmistir. Arastirma sonuglari
psikolojik 6diillendirmenin ¢alisanlarin islerinden memnuniyet duymalarimi saglamada elzem bir unsur oldugunu ve
etkin bir taninma, tesvik ve takdir edilme duygular1 yasatamayan finansal ve maddi 6diillendirmelerin is memnuniyeti

yaratmada arzu edilen sonuglar1 dogurmayacagini isaret etmektedir.

Psikolojik o&diillendirmeyi onemli kilan bir diger 6nemli etken mevcut ekonomik kosullardir. Piyasalarda
durgunluk veya kriz oldugu durumlarda ekstradan maliyet yaratacak finansal ve maddi 6diillere yonelmek, isletme
yoneticilerinin ¢ok tercih ettigi bir durum degildir. Hem maddi ve finansal odiillerin etkinligini arttirmasi, hem de
maliyet olarak isletme bilancolarma yansimamasi nedeniyle giiniimiiz yiyecek igecek isletmeleri i¢in psikolojik
odiillendirmenin etkin bir bicimde kullanilmasi ve yoneticilerin inisiyatifine ve tesadiiflere birakilmadan yonetilmesi
gereken bir Odiillendirme sistemi parcast olarak ele alinmasi gereklidir. Takdir, taninma, 6vgi, yetki devretme,
giiclendirme gibi psikolojik édiillendirme unsurlarin kurumsallasan bir yapi igerisinde sistematik olarak ¢aliganlara
sunulmas1 mevcut 6diil sistemlerinin etkinligini arttirmada ve arzu edilen sonuglara ulasmada daha etkili olacagi

Ongoriilmektedir.
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Extensive Summary

The main element that provides competitive advantage in food and beverage establishments, which are operating
under intense competition, is qualified human resources. For this reason, the most effective way for food and beverage
establishments to survive and to gain competitive advantage is to have qualified chefs, service staff and employees.
However, it is very difficult to find, to attract, to hire and to keep qualified employees in food and beverage
establishments. Rewarding systems are considered to be the one of the most effective ways to attract and retain these
individuals. Businesses who successfully distinguish high and low performance and appropriately reward their
employees could only create and maintain job satisfaction in employees. Therefore, rewarding employees is one of
the most important components of human resources management strategies (Dulebohn and Werling, 2007). Research
shows that a satisfactory reward system is highly effective in developing the desired attitudes and behaviors. It was
also determined that providing satisfactory rewards the employees' work motivation (Bulut & Cavus, 2015), job
satisfaction (Dursun, Dursun Caliskan & Bas, 2017) and performance and productivity (Altindag & Akgiin, 2015)

could be increased.

In the previous studies, it was found that job satisfaction increased productivity and performance throughout the
organization (Bayrak Kok, 2006), increased the loyalty of the employees to their establishments, improved the
creativity of the chefs, increased their intention to stay in the organizations (Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs,
2016) and increased the internal motivation of the employees (Carrol & Tosi, 1977, as cited by Bayrak Kok, 2006).
In cases where job satisfaction is low, it was observed that the employees did not see themselves as a part of business
life, alienated themselves from their working environment, increased in turn overs and absences were recorded. In
another study, it was found that there was a significant increase in employee problems, increased complaints and
disciplinary penalties, and a 70 percent increase in employee turnover in organizations where job satisfaction
decreased (Kahn. 1973). All these findings indicate the importance of creating job satisfaction for businesses. It is
stated that the point that should be focused on creating job satisfaction is to reward the employees' appropriately
(Pan, 2015). Therefore, it is recommended that the reward systems should be established in a way that will create the

optimum level of job satisfaction. Several studies revealed that in establishments where employees are not happy
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with the rewards they receive, low job satisfaction and increased intention to leave the organization is observed
(Curral et. al., 2005; Williams et. al., 2006).

In his study, Odell (2005) argued that psychological rewards are more effective than financial rewards. It has also
been concluded that non-financial rewarding resulted in more successful outcomes than financial and material reward
in strengthening organizational values and culture, improving teamwork, increasing customer satisfaction and
motivating positive employee behavior (De Geiter et al., 2010). The main proposition of rewarding practices is the
assumption that rewards are effective in directing employees' attitudes and behaviors, but this relationship cannot be
explained only by direct relationships. For example, according to the expectancy theory, the level of motivation that
the rewards provide depends on the value and satisfaction that the employees attribute to these rewards (Vroom,
1964). For this reason, in the study the satisfaction level of rewarding practices applied in the organizations were
evaluated rather than the reward types. In the study, we have focused on the level of satisfaction with psychological

rewarding and its mediating role in increasing the effectiveness of other rewarding practices.

In the study which evaluated the effectiveness of financial, material and psychological rewards in providing job
satisfaction, it was found that the only rewarding dimension which had a direct effect on job satisfaction was
psychological rewarding. In addition, it was concluded that psychological rewards had a full mediating effect on the
effect of financial and material rewards on job satisfaction. Material and financial rewards have been found to
increase the satisfaction with psychological rewards positively. This shows that employees partly associated financial
and material rewarding with appreciation, encouragement and recognition. In other words, when employees receive

financial and material rewards, it can be said that they also have a psychological sense of satisfaction.

When it is considered that businesses usually use rewarding systems based on material and financial rewards, it
is not wrong to state that psychological rewarding is not given necessary importance, and that the studies focused
more on financial and material rewards. It is understandable why academics and practitioners focus on financial and
material rewards, as it creates extra cost for the organization, and they directly affect the main purpose of the
companies which is profitability. However, given that psychological rewarding has the capacity to determine the
effectiveness of both types of rewards and that it directly affects job satisfaction, it is very important to give necessary
importance to psychological rewards in organizations’ rewarding systems. As a matter of fact, in the study it was
determined that effectiveness of the financial and material rewards received by the employees working in the food
and beverage establishments were decreased exponentially when they think that their efforts and performance are not
appreciated, and they cannot get the praise they deserve. The results of the research indicate that psychological
rewarding is an essential element in ensuring that employees are satisfied with their work, and financial and material
rewards will not have the desired impact in creating job satisfaction when they are not supported with psychological

rewards such as recognition, encouragement and appreciation.

Another important factor that makes psychological rewarding important is the current economic conditions. In
the case of economic stagnation or crisis in the markets, it is not a preference for business executives to turn to

financial and material rewards that create additional costs for the organizations. Unlike the financial and material
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rewards, psychological rewards do not create additional cost, and it is not reflected on the business balance sheets.
Therefore, psychological rewarding practices should be used effectively, and it should be handled as an essential part
of a rewarding system that should be managed without being left to the managers' initiative and coincidences. It is
envisaged that when psychological rewarding elements such as appreciation, recognition, praise, delegation,
empowerment etc. systematically delivered to employees in an institutionalized structure, managers can increase the
effectiveness of existing reward systems and achieved desired outcomes more effectively by creating job satisfaction.
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